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Estimados miembros del Jurado: 
 
El presente estudio titulado “Motivación y desempeño docente de una universidad 
privada de Lima Metropolitana, 2018” surge con el objetivo para determinar la 
relación entre la motivación y desempeño docente de una universidad privada de 
Lima Metropolitana, 2018. 
 
En este sentido el trabajo se ha organizado en ocho capítulos, el primero 
corresponde a la introducción donde se explica el problema de estudio, el marco 
teórico, la justificación, hipótesis y objetivos; el segundo capítulo se desarrolló el 
método que comprende el tipo, método, diseño, población, muestra, método de 
análisis de datos; el tercer capítulo expresa los resultados obtenidos con el apoyo 
de la estadística descriptiva e inferencial; el cuarto capítulo alberga la discusión, el 
quinto capítulo las conclusiones, el sexto capítulo las recomendaciones, el séptimo 
las referencias y finalmente los anexos. 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 






Página del jurado ii 
Dedicatoria iii 
Agradecimiento iv 
Declaratoria de autenticidad v 
Presentación vi 
Índice vii 
Índice de tablas ix 
Índice de figuras x 
Resumen 11 
Abstract 12 
I. Introducción 13 
1.1 Realidad problemática 14 
1.2 Trabajos previos 15 
1.2.1 Antecedentes Internacionales 15 
1.2.2 Antecedentes nacionales 16 
1.3 Teorías relacionadas al tema 17 
1.3.1 Motivación 17 
1.3.2 Desempeño Docente 23 
1.4 Formulación del problema 26 
1.4.1 Problema general 26 
1.4.2 Problemas específicos 26 
1.5 Justificación del estudio 26 
1.6 Hipótesis 27 
1.6.1 Hipótesis general 27 
1.6.2 Hipótesis especificas 27 
1.7. Objetivos 27 
II. Método 29 
2.1. Diseño de investigación 30 
2.2. Variables, operacionalización 31 
2.3 Población y muestra 33 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 33 
viii 
 
2.5 Método de análisis de datos 35 
2.6 Aspectos éticos 35 
III. Resultados 37 
3.1 Descripción de resultados 38 
3.1.1 Motivación 38 
3.1.2 Desempeño laboral 40 
3.2 Descripción de resultados 42 
3.2.1 Hipótesis general 42 
3.2.2 Hipótesis específica 1 43 
3.2.3 Hipótesis específica 2 44 
IV. Discusión 46 
V. Conclusiones 49 
VI. Recomendaciones 51 
Referencias bibliográficas 54 
Anexo 1: Matriz de consistencia 61 
Anexo 2: Instrumentos 63 
Anexo 3: Validación de instrumentos 65 
Anexo 4: Matriz de datos 71 
Anexo 5: Artículo 77 
Anexo 6: Evidencias de la estadística 81 
Anexo 7: Acta de aprobación de originalidad de tesis 83 
Anexo 8: Pantallazo del software turnitin      84 
Anexo 9: Formulario de autorización para la publicación de la tesis  85 





Índice de tablas 
Pág. 
Tabla 1   Operacionalización de la variable motivación 32 
Tabla 2   Operacionalización de la variable desempeño docente 32 
Tabla 3   Expertos que validaron los instrumentos 34 
Tabla 4   Confiabilidad de los instrumentos 35 
Tabla 5   Niveles de la motivación en una universidad privada 38 
Tabla 6   Niveles de las dimensiones de la motivación en una universidad 
privada 39 
Tabla 7   Niveles del desempeño laboral en una universidad privada 40 
Tabla 8   Niveles de las dimensiones del desempeño laboral en una 
universidad privada 41 
Tabla 9   Prueba de Correlación de Spearman entre la motivación y el 
desempeño laboral en una universidad privada de Lima 
Metropolitana, 2018 42 
Tabla 10   Prueba de Correlación de Spearman entre la motivación y el 
desempeño laboral en una universidad privada de Lima 
Metropolitana, 2018 43 
Tabla 11   Prueba de Correlación de Spearman entre la motivación y las 
relaciones interpersonales en una universidad privada de Lima 













Índice de figuras 
Pág. 
 
Figura 1.  Modelo básico de motivación 19 
Figura 2.  Jerarquía de las necesidades de Maslow 20 
Figura 3.  Niveles de la motivación en una universidad privada 38 
Figura 4.  Niveles de las dimensiones de la motivación en una 
universidad privada 39 
Figura 5.  Niveles del desempeño laboral en una universidad privada 40 
Figura 6.  Niveles de las dimensiones del desempeño laboral en una 





La investigación titulada “Motivación y desempeño docente de una universidad 
privada de Lima Metropolitana, 2018” tuvo como objetivo determinar la relación 
entre la motivación y el desempeño docente de una universidad privada de Lima 
Metropolitana, 2018. 
 
El estudio se sustenta en el enfoque cuantitativo, el diseño fue no experimental 
descriptivo correlacional, el método fue hipotético deductivo, la muestra lo 
integraron 84 docentes, la técnica de recopilación de datos fue la encuesta con 
el instrumento cuestionario, los datos fueron analizados con el apoyo de la 
estadística descriptiva e inferencial con la Prueba de Correlación de Spearman. 
 
Los resultados evidenciaron que efectivamente existe correlación positiva y 
moderada entre la motivación y el desempeño docente de una Universidad 
Privada de Lima Metropolitana, 2018 (Rho = .768, p=.000). 
 
















The research entitled “Motivation and teaching performance of a private university 
in Lima Metropolitan, 2018” aimed to determine the relationship between motivation 
and teaching performance of a private university in Lima Metropolitan, 2018. 
 
The study is based on the quantitative approach, the design was non-experimental 
correlational descriptive, the method was deductive hypothetical, the sample was 
made up of 84 teachers, the data collection technique was the survey with the 
questionnaire instrument, the data were analyzed with the support of descriptive and 
inferential statistics with the Spearman Correlation Test. 
 
The results showed that there is indeed a positive and moderate correlation between 
motivation and teaching performance of a Private University of Metropolitan Lima, 
2018 (Rho = .768, p = .000). 
 










































1.1 Realidad problemática 
El docente universitario recibe una formación permanente en su vida académica, la 
cual es parte de su desarrollo personal, con el fin de adquirir las estrategias para la 
enseñanza y transmitir los conocimientos a los futuros profesionales, sin embargo, 
requiere estar motivado para tener un buen desempeño en el aula. 
 
Por ende, se entiende que la motivación es el eje principal para llegar al 
éxito (Chávez, 2011); por otro lado, Gonzales (2002) manifestó que un trabajador 
motivado permite alcanzar los objetivos planteados, sin embargo, el docente 
cuando percibe carencia de insumos, materiales, equipos descompuestos, horas 
extras sin remuneración, pago o sueldo fuera de fecha, desfavorable trato de 
coordinadores, frialdad de recursos humanos y ambiente poco propicio para el 
desempeño de sus labores, que se refleja en los resultados académicos. 
 
En lo que respecta a América Latina se han implementado una serie de 
cambios trascendentales, el docente debe de poseer un conjunto de competencias 
que involucre a los conocimientos, habilidades blandas y duras vinculadas al 
quehacer educativo y su profesión (Gálvez & Milla, 2018). 
 
Sin embargo, no basta con obtener los resultados, sino que amerita la 
implementación de estrategias y programas de intervención para que los 
estudiantes aprendan y se logre mejores resultados académicos (Loureiro, Miguez, 
& Otegui, 2016). 
 
Pérez (2018) publicó la carta sobre el malestar de los docentes 
universitarios, donde manifestó que los docentes a tiempo parcial logran obtener 
contratos trimestrales, semestrales o anuales, los cuales generan inestabilidad 
laboral y poca motivación para trabajar, además que en dicha realidad no se 
aceptan contratos por más de tres años, sin embargo, hay quienes superan dicho 
tiempo. Cosoy (2018) afirmó que los docentes de las universidades públicas de 
Argentina poseen remuneración menor al promedio de la región, por ello tiene que 




A nivel nacional la realidad es muy parecida, los docentes universitarios 
que laboran en el Estado se encuentran poco motivados, por el factor económico, 
en vista que debieron de recibir la homologación con el Poder Judicial, sin embargo, 
aún no se logra materializar; por otra parte, carecen de recursos, materiales 
didácticos, software, simuladores, capacitaciones, entre otros que son necesarios 
y fundamentales para el desempeño académico. En la publicación de Radio 
Programas del Perú informó sobre el problema de los catedráticos suscitados en el 
año 2017, donde el régimen no beneficia a la compensación por tiempo de 
servicios, es por esta razón que los docentes universitarios exigen un bono de 
jubilación, tanto contratados como nombrados. Asimismo, solicitaron la autonomía 
universitaria y el cumplimiento a cabalidad de la Ley Universitaria 30220. 
 
En la universidad en estudio, los docentes han expuesto que las 
remuneraciones son pagadas en las fechas programadas, los horarios les permiten 
trabajar en otras instituciones, de tal forma que los ingresos permitan satisfacer las 
necesidades familiares. Asimismo, la organización para el desempeño docente 
capacita durante el semestre, otorga los materiales para las sesiones de clase, 
adquirió pizarras electrónicas y softwares, los mismos que en conjunto permiten el 
desarrollo de las clases. 
 
1.2  Trabajos previos  
1.2.1 Antecedentes Internacionales 
Martínez, Guevara y Valles (2016) precisaron que la evaluación de los 
docentes se realiza a través de las evaluaciones comprendidas por la observación 
de la sesión de clase y posterior retroalimentación de su desempeño para mejorar 
las estrategias y métodos de enseñanza. 
 
López (2015) argumentó que el desempeño docente se ve influenciado por 
la motivación, por ello que las autoridades despliegan un conjunto de estrategias 
en los docentes, y que estos repliquen sus conocimientos en los estudiantes. 
Duque, Vallejo y Rodríguez (2013) exhibieron que existe una desarticulación entre 
la práctica docente con el desempeño, básicamente porque no se respeta el 
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número de alumnos máximo que debe haber en el aula, a esto se añade la excesiva 
carga académica y el tiempo es reducido para brindar los conocimientos planeados. 
 
Pila (2012) evidenció que el docente en las sesiones de clase práctica la 
motivación continua con el objetivo que los estudiantes adquieran las competencias 
comunicativas para el aprendizaje del idioma extranjero.  
 
1.2.2 Antecedentes nacionales 
Callata y Fuentes (2018) expuso que predominó el nivel alto de satisfacción con los 
factores motivacionales, a la vez predominó la motivación alta (77.8%). Asimsimo 
destacó el nivel bueno del desempeño del maestro ene l aula, según la evaluación 
que realizaron los estudiantes. Al correlacionar la motivación y el desempeño 
docente se demostró que ambas variables no se correlacionaban en vista que el 
nivel de significancia calculado superó al valor teórico (pc=.075). 
 
Nieves (2018) evidenció que predominó el desempeño del docente en el aula  
en el nivel muy eficiente (43.5%), sin embargo, al realizar la tabla de contingencia 
destacó el nivel eficiente del desempeño docente y el nivel malo del clima 
institucional. Por otra parte, al asociar la motivación y el desempeño docente 
predominó el novel bueno (53.2%) y malo del desempeño docente. Finalmente, al 
correlacionar la motivación institucional y el desempeño docente se calculó el valor 
de Rho Spearman igual a .698 y nivel de significancia igual .000. 
 
Canchari (2017) luego de la aplicación del cuestionario demostró que los 
docentes tienen un elevado nivel de motivación en el trabajo (61.1%), y su 
desempeño es excelente según el 22.2%. Asimismo ambas variables si se 
correlacionan según la Prueba de Correlación de Pearson del .787 y p menor a 
0.05. 
 
Llanos & Arce (2015) concluyeron que existe relación directa y significativa 
entre la motivación y el desempeño docente según las estudiantes de Obstetricia 
de una universidad pública, Lima 2012. Con nivel de significancia de 0.05 y el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman tiene un valor de 0.429.   
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Paredes (2015) concluyó que existe una reación entre la calidad del 
desempeño docente y el rendimiento académico, el valor (r= 0,62, p=.000). El nivel 
del desempeño docente destacó con el porcentaje de 54,4 en el nivel medio.  
 
Espinoza, Vilca y Pariona (2014) concluyeron que existe relación 
significativa entre el desempeño docente y el rendimiento académico en el curso 
de aritmética: conjuntos, lógica proposicional del cuarto grado de educación 
secundaria de la Institución Educativa Pamer de Zárate - San Juan de Lurigancho 
- Lima - 2014. (p < 0.05 y Rho de Sperman = 0.673); el 48.6% considera que el 
desempeño docente es eficiente, el 43.2% lo considera regular y el 8.1% considera 
que es deficiente. 
 
Vera (2013) concluyeron que existe una relación moderada positiva de 
0,683 y significativa (p=0,000) entre motivación y el desempeño docente de las 
Instituciones educativas de educación secundaria de la red III San Juan de 
Lurigancho.   
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Motivación   
Si nos referimos al estudio de la conducta, estamos hablando de la motivación, en 
cuanto a diversas investigaciones nos referimos al impulso interno que conduce a 
lograr un objetivo. Thorndike (1911) indicó que se refiere a aquellos hechos que 
han sido satisfactorios, Prada (1998) sostuvo que es un factor que impulsa a las 
personas para lograr los objetivos. Woolfolk (1996) afirmó que es un sumario que 
implica la activación, dirección, y persistencia de la conducta. 
 
Chiavenato (2001) mencionó que es un impulso que tiene el individuo para 
accionar, produciendo un comportamiento determinado, esta acción ha sido 
estimulada por una fuerza externa, que precede del ambiente producido por 
procesos mentales  de la persona; Robbins (2004) sostuvo que es la energía, guía, 
la intensidad, perseverancia del esfuerzo de la persona por lograr la meta; por otra 
parte, Amorós (2007) definió como aquella fuerza o impulso que asume una 
persona para lograr sus metas, los mismos que fueron antes expuestos.  
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Huilcapi, Jácome y Castro (2017) sostuvieron que la motivación involucra a 
las actitudes que direccionan el comportamiento del sujeto para el trabajo, el mismo 
que aporta a la satisfacción de sus necesidades, por lo tanto, las mismas se 
agrupan en tres categorías, la primera corresponde a los racionales y emocionales, 
la segunda a los egocéntricos o altruistas, el tercero se refiere a la atracción o de 
rechazo. 
 
Peña y Villón (2018) ratifica que la motivación nace a raíz de las 
necesidades de los individuos, razón por la cual debe asumir una actitud en función 
a las metas planteadas, sin embargo, una vez satisfechas dichas necesidades, la 
persona generará nuevas necesidades y el ciclo se repite. 
 
Sin embargo, lo opuesto a la motivación es la desmotivación, que consiste 
en la expresión de desaliento ante situaciones adversas o inesperadas, por ende, 
se debe evaluar y tomar atención a dicha situación, porque cabe la posibilidad de 
tener consecuencias negativas (Huilcapi, Jácome, & Castro, 2017). 
 
Martínez (2012) resumió en el hecho que la motivación está conformada 
por las necesidades y las metas planteadas, el proceso inicia con el estímulo, razón 
por la cual se activan las necesidades, y se busca las diferentes alternativas para 
satisfacer las necesidades, en tal sentido se asumen conductas que se orienten 
hacia el logro de las metas, luego se evalúan los resultados, teniendo dos posibles 
resultados que será el estado de satisfacción e insatisfacción. 
 
González (2008) afirmó que la motivación se refiere a la combinación de 
los procesos psíquicos, que se encargan de regular el comportamiento del sujeto, 
el mismo que diseña el camino a seguir, y la aproximación del comportamiento para 
lograrlo, sin embargo, este puede debilitarse en el camino por factores internos y 
externos. 
 
También se argumentó que la motivación es la energía que es inherente a 
al docente, la misma que requiere alimentarse y empoderarse de forma contínua. 
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Asi también es considerada como una potencialidad de la persona, que depende 
de la situación y el contexto (Tárcia, 2017). 
 
En tal sentido, se concibe a la motivación como un fenómeno causado por 
múltiples causas como son los incentivos, reconocimientos, asenso, necesidades 
de las personas a su cargo, metas y objetivos personales, condiciones laborales 
entre otros aspectos (Cortés, 2004). 
 
La motivación es un estado que anhela la persona, así como el entorno. 
Antiguamente se sostenía que es aquella fuerza que impulsa a actuar para 
protegerse de situaciones adversas. En este sentido, la motivación está constituida 
por cuatro etapas: a) anticipación; b) activación y dirección; c) conducta activa y 
retroalimentación; d) resultado (Soriano, 2018). 
 
Asimismo, los tipos de motivación que se identifican son: a) Motivación 
intrínseca, se refiere aquella fuerza externa que interna que impulsa a la persona 
para ejecutar una determina tarea; b) motivación extrínseca, se refiere a los factores 
externos que impulsan a la persona asumir un determinado comportamiento 
(Soriano, 2018). 
 
Chiavenato (2001) explicó que los comportamientos de los individuos no 
son espontáneos, sino que se manifiesta por un motivo que lo origina, es decir 
existe un estímulo o causa, se manifiesta la necesidad para lograr un objetivo, tal 
como se expresa en la figura 1. 
 
 
Figura 1. Modelo básico de motivación  
Fuente: Chiavenato (2001) rescató su grafico de Leavitt (1964) 
20 
 
Teoría de Maslow: Jerarquía de las necesidades 
Maslow organizó una pirámide motivacional donde priorizó las necesidades y las 
organizó en cinco niveles como son: a) Las necesidades fisiológicas, corresponde 
a las necesidades básicas de la persona comprendidas por la alimentación, el 
abrigo, deseo sexual, etc.; b) Necesidades de seguridad, corresponde a la 
protección de la persona ante situaciones adversas; c) Necesidades sociales, 
constituida por la relación entre las personas; d) Necesidades de estima, constituida 
por la independencia y la actuación ante factores externos; e) Necesidades de 
autosuperación, son conocidas como la autorrealización o auto actuación donde el 
individuo deja huellas, realiza su propia obra y desarrolla su máximo talento, como 





Figura 2. Jerarquía de las necesidades de Maslow 







Dimensiones de la motivación 
Equilibrio interno 
El equilibrio interno corresponde a la energía o fuerza interna que tiene la persona 
para realizar sus tareas, además se identifica con las metas y objetivos de la 
institución (García & Forero, 2013), también se concibe como la relación entre las 
expectativas y los resultados que se obtengan en el centro de labores, los mismos 
que se traducen en beneficios personales (Perry & Wise, 1990). 
 
Estímulos generadores de necesidades 
El estímulo se concibió como la acción de una persona o fuerza para reaccionar 
ante diferentes estímulos externos (Miller & Dollard, 1941; Morgan, 1943).  
 
En tal sentido, dicho estímulo se encuentra dentro del organismo del sujeto 
y se traduce en fuerza o energía para asumir un determinado comportamiento, por 
ende, si luego se obtiene algún beneficio o se logra el objetivo planteado entonces 
se refuerza el comportamiento y se repite el proceso cotidianamente (Piña, 2009). 
 
También se concibe como las actitudes, comportamientos y reacciones de 




La satisfacción laboral se refiere al estado emocional positivo del sujeto, que resulta 
de las condiciones laborales, los beneficios, las relaciones humanas, el equilibrio 
entre las expectativas y logros (Robles, y otros, 2005). También se entiende como 
el grado de bienestar de una persona con su trabajo (Boada y Tous, 1993).  
 
Asimismo, se entiende que es la sinergia entre la parte sentimental o 
emoción y la cognición, ente sentido corresponde a respuestas positivas que emite 
el sujeto en su centro de labores y aspectos personales, finalmente se concibe 





Teoría de los dos factores de Herzberg: Perspectiva extrovertida 
Herzberg orienta su teoría en el ambiente externo, sostuvo que la motivación de los 
individuos se clasifica en dos factores, como son: a) Factores higiénicos, 
corresponde al ambiente de trabajo que se encuentra el individuo como 
remuneración, beneficios sociales, forma que conduce la empresa en la 
supervisión, el clima que se encuentran los directivos y empleados, los reglamentos 
internos, etc. Tradicionalmente las organizaciones lo hacen para lograr la 
motivación.  En caso de no cubrir sus expectativas se logra la insatisfacción de los 
colaboradores; b) Factores motivacionales, se refiere a las obligaciones y tareas 
que permite lograr la satisfacción. En este sentido alberga al reconocimiento y al 
crecimiento profesional (Huilcapi, Jácome y Castro, 2017) 
 
Teoría de Victor Vroom: Modelo situacional de modificación 
Vroom desarrolló la teoría para predecir los grados de motivación, en este sentido 
la persona asumirá un comportamiento cuando considere que el esfuerzo 
desplegado le permitirá obtener los resultados previstos (Marulanda, Montoya y 
Vélez, 2014). Asimismo, se explica que la motivación se relaciona en tres aspectos 
como son: a) Expectativa, el esfuerzo conduce a un resultado; b) Lo atractivo, 
corresponde a la valoración que realiza la persona respecto a los objetivos; c) 
Relación de instrumentalidad (Gatewood, Shaver, Powers, & Gartner, 2002). 
 
Teoría de Alderfer 
La teoría de Alderfer se basa en lo expuesto por Maslow, aunque también fue 
criticado organizó en tres grupos como son: a) Existencia, corresponde al bienestar 
del sujeto, alberga las necesidades básicas y materiales que logran ser satisfechas 
por factores exógenos, al hacer un paralelo con Maslow se refiere a las 
necesidades fisiológicas y también a las de seguridad; b) Relaciones 
interpersonales con su entorno y también de pertenencia, corresponde a las 
necesidades sociales conjuntamente con la de aprobación; c) Crecimiento de las 
personas, es satisfecha cuando el sujeto alcanza sus objetivos vinculados al 
proyecto de vida, se refiere al reconocimiento, autoestima y autorrealización; por 
otra parte expuso que no necesariamente la satisfacción de las necesidades es en 
orden ascendente, sino que para satisfacer necesidades prioritarias puede omitir 
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las inferiores y luego retornar para cubrirlas (Araya & Pedreros, 2013; Naranjo, 
2009). 
 
1.3.2 Desempeño Docente 
Chiavenato (2010) y Palomino (2012) argumentaron que el desempeño involucra 
las acciones y comportamientos del sujeto para el logro de los objetivos. También 
se sostiene que es la conducta estratégica que debe desplegar la persona en un 
determinado cargo, los resultados deben de ser medibles y considerados dentro 
del sistema de evaluación (Cuesta, y otros, 2018). 
 
Además, sostuvieron que es la capacidad de organización de los entes 
involucrados para el logro de los objetivos personales, grupales y de la institución, 
por lo tanto, se incentiva el mayor esfuerzo de cada involucrado, para que su 
rendimiento supere al periodo anterior (Morales, 2006; Cuesta, 2010). 
 
El desempeño docente esta medido por el cumplimiento de sus tareas en el 
quehacer educativo, el mismo está determinado por factores internos y externos. 
 
El desempeño docente corresponde a la acción de trasladar un 
conocimiento a otro persona o grupo humano, asimismo atañe a la disposición 
personal y la responsabilidad social que este emana (Martínez & Lavín, 2017), 
también se argumenta que consiste en la utilización de recursos materiales para el 
traslado de los recursos cognitivos aplicando variadas metodologías didácticas. 
También es entendida como una práctica que es observable al momento de realizar 
una clase, pero sobre todo es calificada por los resultados que obtienen los 
estudiantes, sin embargo, en el proceso existen un conjunto de factores que 
permiten alcanzar los objetivos o el fracaso (Gálvez & Milla, 2018) para ello el 
profesional debe de implementar estrategias y medidas correctivas. 
 
En este sentido, es preciso señalar que los estudiantes consideran que el 
compromiso del docente es más importante que su desempeño en el proceso de 
enseñanza y aprendizaje, porque el profesional está pendiente de su progreso y lo 
apoya para lograr los objetivos previstos (Caballero, 2013).  
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Por otra parte, como todo proceso debe de evaluarse, por ende, en instituciones 
donde la evaluación es parte de la cultura, entonces implica que existe evaluación 
y retroalimentación constante para mejorar los procesos (Ampuero, 2011; 
Olaguibel, 2010), en consecuencia, se logran resultados positivos del rendimiento 
académico (Chacón, 2009).  
 
Por ende, el perfil del docente responde: a) Conocimiento para la 
enseñanza; b) Saber práctico; c) Competencias docentes; d) Compromiso por la 
docencia (Martínez & Lavín, 2017).  
 
Asimismo, se entiende que el docente es un proveedor del servicio 
educativo, por ende, despliega las estrategias y métodos de enseñanza para que 
el estudiante aprenda los conocimientos respecto a una materia en especial. 
(Palomino, 2012). 
 
Modelos de evaluación del desempeño docente 
 
Modelo centrado en el perfil del maestro 
Corresponde a la relación del perfil del puesto con las características que posee el 
docente, en resumen, se refiere a las cualidades que debe tener el docente para el 
desempeño de sus funciones, el mismo que debe permitir lograr los objetivos de 
aprendizaje (Gálvez & Milla, 2018). 
 
Modelo centrado en los resultados obtenidos 
Este modelo argumenta que el desempeño del docente se mide a través de los 
resultados en las evaluaciones que obtenga el estudiante, sin embargo, es el único 
responsable de los resultados, en este sentido resulta injusto atribuirle toda la 
responsabilidad, porque el resultado se debe a diferentes factores que inciden en 
el estudiante (Gálvez & Milla, 2018). 
 
Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula 
El docente despliega un conjunto de actitudes y comportamientos en el aula para 
que el estudiante logre los objetivos académicos planteados; sin embargo, es 
25 
 
observado, así como evaluado por un tercero, el mismo que emitirá un informe 
según sus perspectivas y experiencia previa, por ello la crítica a este modelo 
(Gálvez & Milla, 2018). 
 
Modelo de la práctica reflexiva o de la reflexión acción 
Este modelo se fundamenta en el hecho que el docente se autoevalúa y reflexiona 
sobre su desempeño en el aula, y que a partir de los resultados obtenidos opte por 
mejorar y capacitarse, los mismos que luego se verán reflejados en los resultados 
académicos de los estudiantes. 
 
 Dimensión pedagógica 
La dimensión pedagógica se refiere a los métodos, técnicas, estrategias y estilos 
de trabajo que despliega el docente en cada sesión de clase, desde luego la 
sinergia de ellos permite el logro de los objetivos (Valdez, 2004). 
 
Relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales involucran la interacción recíproca entre varias 
personas, la comunicación y emociones (Sánchez & Rosales, 2016) entre los 
sujetos que pertenecen a un mismo entorno laboral y amical. 
 
Por otra parte, las relaciones interpersonales permiten a los colaboradores 
trabajar en un ambiente laboral óptimo, que permite un buen desempeño y logro de 
los objetivos institucionales (Castaño, Henao, & Martínez, 2016). 
 
Asimismo, al integrar ambas variables de estudio como es la motivación y 
la satisfacción laboral se expone que existe diferencias abismales entre una 
organización estatal y privada, ello es reflejado en la propia naturaleza de la 
organización, el diseño del puesto, el establecimiento de metas y objetivos, los 
contratos, la permanencia y seguridad en el trabajo, las expectativas y necesidades 
de los colaboradores. En lo que respecta al desempeño, se aprecia que en el sector 
privado existe sistematización, estándares de evaluación, y reconocimiento por un 
buen trabajo; mientras que en el sector público la evaluación es por conveniencia 
o interés, lo que ocasiona en muchas veces que el personal calificado no sea 
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valorado como tal y opte por retirarse a falta de la consideración respectiva 
(Hernández, 2013). 
 
1.4 Formulación del problema  
1.4.1 Problema general 
¿Cuál es la relación entre la motivación y desempeño docente de una universidad 
privada de Lima Metropolitana, 2018? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre motivación y capacidades pedagógicas de una 
universidad privada de Lima Metropolitana, 2018? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre motivación y relaciones interpersonales de una 
universidad privada de Lima Metropolitana, 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
 
Justificación teórica  
El estudio se sustentó en la Teoría de las necesidades de Maslow, porque permitió 
comprender que los docentes laboran para satisfacer sus necesidades, asimismo 
en la Teoría de los dos factores de Herzberg porque los factores higiénicos y 
motivacionales son importantes para el desempeño en el centro de labores, 
además de la teoría de Vroom porque los catedráticos despliegan un conjunto de 
fuerzas para que los estudiantes logren los aprendizajes previstos. 
             
Justificación Legal 
Las siguientes leyes en el Estado peruano: la Constitución Política del Estado, en 
su artículo 13º, sostiene que la educación tiene como objetivo el desarrollo integral 
de la persona. El Estado reconoce y garantiza la enseñanza. Los padres de familia 
tienen el deber de educar a sus hijos y el derecho de escoger los centros de 




Ley universitaria 30220 (2014) en el artículo 79 menciona las funciones de 
los docentes universitarios, la investigación, el mejoramiento continuo y 
permanente de la enseñanza, proyección social, gestión universitaria según 
ámbitos que correspondan. 
 
Justificación Metodológica 
El estudio se justifica metodológicamente porque se sustentó en el enfoque 
cuantitativo, diseño no experimental descriptivo correlacional, método hipotético 
deductivo, la sinergia permitió desarrollar sistemáticamente el estudio y lograr 
demostrar la correlación entre la motivación y el desempeño docente en una 
universidad privada de Lima. 
 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
Existe correlación entre motivación y desempeño docente de una Universidad 
Privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis especificas 
 
Hipótesis específica 1 
Existe correlación entre la motivación y capacidades pedagógicas de una 
universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe correlación entre la motivación y relaciones interpersonales de una 





Determinar la relación que existe entre motivación y desempeño docente de una 





Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre motivación y capacidades pedagógicas de 
una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe entre motivación y relaciones interpersonales de 
























2.1. Diseño de investigación 
 
La investigación se desplegó bajo el enfoque cuantitativo, porque la medición de 
las variables se realizó con números y además se planteó como directriz a las 
hipótesis (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014), las mismas que fueron 
contrastadas con la prueba de correlación de Spearman. 
 
El diseño correspondió a no experimental, porque no se manipularon las 
variables de estudio, es decir no sufrieron la intervención del investigador, 
específicamente se desarrolló el diseño descriptivo correlacional, porque en 
primera instancia se describió a cada una de las variables según la escala de 
recopilación de datos y en segunda instancia según los baremos que se calcularon 
según los puntajes mínimos, máximos e intervalo, y en tercer lugar se calculó la 
correlación entre la motivación y el desempeño laboral (Hernández, Fernández, & 
Baptista, 2014; Bernal, 2006), debemos de precisar que no existió causalidad entre 
las variables, por ende no se habla de variable independiente, ni dependiente. 
 
El diseño correspondió: 
 
 
El objetivo entonces fue determinar la correlación entre las variables de 
estudio y las dimensiones antes planteadas. 
 
El método fue hipotético deductivo, porque se partió de la hipótesis que 
ambas variables se relacionan, asimismo, de la teoría existente se optó por 





2.2. Variables, operacionalización 
Variable 1: Motivación   
Definición conceptual 
Considerando que la motivación es una acción de motivar hacia un objetivo. López 
(2010) menciona a Chiavenato (2000) donde indica que es un proceso de 
secuencia que está conectada sobre una serie de eventos o hechos que parten de 
una necesidad y culmina con la satisfacción. La motivación es considerada como 
aquella fuerza interna que impulsa o incentiva a seguir y mantener una determinada 
dirección para alcanzar el objetivo, y con ello la satisfacción de sus necesidades. 
 
Definición operacional  
La variable motivación se ha descompuesto en tres dimensiones, para la medición 
se estableció que la escala de Likert del 1 al 5. Para la recopilación de datos se 
realizó a través de un cuestionario constituido por 19 preguntas, las mismas que 
fueron respondidas por los docentes que integraron la muestra de estudio. 
 
Variable 2: Desempeño docente 
Definición conceptual 
El desempeño docente corresponde a la acción de trasladar un conocimiento a otro 
persona o grupo humano, asimismo incumbe a la disposición personal y la 
responsabilidad social que este emana (Martínez & Lavín, 2017). 
 
Definición operacional  
La variable desempeño docente se ha descompuesto en dos dimensiones, para la 
medición se estableció que la escala de Likert del 1 al 5. Para la recopilación de 









Tabla 1  
Operacionalización de la variable motivación 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA Y 
VALOR 
Equilibrio interno Energía para la realización de su 
trabajo. 








Nunca = 1 









Comunicación  6 al 15 
Interacción  
Aporta a la organización  







Cumplimiento de metas 
16 al 19  
Fuente: Elaboración por Vera (2013) 
 
Tabla 2  
Operacionalización de la variable desempeño docente 
Dimensión Indicadores Ítems 




Comunicación 1 al 15 





Nunca = 1 
Métodos de enseñanza 
Contenidos 













16 al 25 
Fuente: Elaboración por Vera (2013) 
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2.3 Población y muestra 
 
Población 
La población estuvo conformada por todos los docentes de una universidad privada, 
de Lima Metropolitana, 2018, que ascendió a 125. Cabe precisar que los 
integrantes de la mismas poseían características comunes como género, ser 
docente contratado o nombrado de la universidad en estudio, tener carga 
académica en el periodo de estudio. 
 
Muestra 
La técnica de muestreo aplicada para el estudio correspondió por conveniencia, 
porque se invitó a todos los docentes a participar, sin embargo, solo 84 aceptaron 
voluntariamente a contestar los instrumentos. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Técnica 
La técnica aplicada fue la encuesta, entendida como la acción del sujeto para 
recopilar los datos de las variables a través de los cuestionarios (Hernández, 
Fernández & Baptista, 2006). 
 
Instrumento 
“El instrumento es un recurso que utiliza el investigador para registrar información 
o datos sobre las variables que tienen en mente” (Hernández, Fernández, & 
Baptista, 2014, p. 136), el mismo se construyó según los indicadores que se 
señalaron en la operacionalización de las variables. 
 
Ficha de técnica de la motivación   
Nombre: Cuestionario sobre la Motivación 
Autor: Vera Lozano Humberto  
Año de publicación: 2013 
Aplicación: Individual 




Forma de aplicación: Docentes de una universidad privada de Lima Metropolitana. 
Lugar de aplicación: universidad privada de Lima Metropolitana. 
 
Ficha de técnica del desempeño docente 
Nombre: Cuestionario sobre el desempeño docente 
Autor: Vera Lozano Humberto 
Año de publicación: 2013 
Aplicación: Individual 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre motivación y el desempeño 
docente 
Forma de aplicación: Docentes de una universidad privada de Lima Metropolitana. 
Lugar de aplicación: universidad privada de Lima Metropolitana. 
 
Validez  
Los instrumentos que se utilizaron para recolectar la información fueron sometidos 
a juicio de expertos. En este sentido, el instrumento fue válido bajo los criterios de 
pertinencia, relevancia y claridad (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). En tal 
sentido, tres expertos indicaron que en ambos instrumentos los ítems respondieron 
al indicador, y este a la dimensión, por lo tanto el instrumento quedó listo para el 
cálculo de la confiabilidad. 
 
Tabla 3  
Expertos que validaron los instrumentos 
Apellidos y nombres Grado académico Opinión 
Tello Conde Gladys Maxima Magister Aplicable/suficiente 
Liza Dubois Paula Viviana Doctor Aplicable/suficiente 
Carhuancho Mendoza Irma Milagros Doctor Aplicable/suficiente 
 
Confiabilidad 
La confiabilidad se calculó aplicando el cuestionario a una prueba piloto de diez 
(10) docentes que no constituyeron parte de la muestra del estudio, pero que 
presentaban las mismas características. La prueba para el cálculo de la 
confiabilidad fue Alfa de Cronbach, porque se aplica para variables categóricas o 
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de escala, para el caso fue Likert. Con los resultados se calculó el Alpha de 
Cronbach, el cual arrojó α = 0,841 y .860 como se presenta en la tabla 4, que 
permitió indicar que la escala presenta un índice de confiabilidad y en consecuencia 
los instrumentos son confiables, para ser aplicados a la muestra de estudio. 
 
Tabla 4  
Confiabilidad de los instrumentos 
Instrumento Alfa de Cronbach 
Motivación 0.841 
Desempeño laboral 0.860 
Fuente: La prueba fue aplicada a 10 docentes de una universidad privada. 
 
2.5 Método de análisis de datos  
La contrastación de la hipótesis se realizó con la prueba de Correlación de 
Spearman, con un nivel de significancia 0.05, porque las variables de estudio son 
cualitativas o categóricas en vista que se trabajó con la Escala de Likert, para ello 
se utilizó el software SPSS 24 (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). También 
precisar que se aplicó la estadística descriptiva para informar sobre los niveles de 
cada variable según la baremación previamente establecida. 
 
2.6 Aspectos éticos 
Para el desarrollo del estudio se solicitó una carta de presentación a la Universidad 
César Vallejo dirigida al Rector de la universidad en estudio para que otorgue el 
permiso para la ampliación de los instrumentos. 
 
Los instrumentos fueron en primera instancia validados, con la opinión de dos 
expertos observando los ítems es que se corrigieron y se generó un nuevo 
instrumento, el mismo que finalmente fue aplicado a la muestra de estudio. 
 
Los datos recopilados fueron registrados en una base de datos según la 
escala de recopilación, cabe precisar que   ningún dato sufrió0 modificación alguna, 
porque bajo el principio de transparencia, ellos debían ser vertidos tal y como 
respondieron   los participantes. 
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Los datos permitieron en primera instancia la descripción de los mismos 
según la escala y baremación respectiva. Luego se aplicó con el software SPSS 25 
la prueba de correlación de Spearman porque ambas variables eran categóricas, 
asimismo no se aplicó prueba de normalidad porque la naturaleza de las variables 
no exige aquello. 
 
Los resultados obtenidos por la prueba de correlación fueron expresados 
en los resultados, asimismo el valor de la relación, así como el nivel de significancia 


















3.1 Descripción de resultados  
3.1.1 Motivación 
 
Tabla 5  
Niveles de la motivación en una universidad privada 
Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Bajo 34 40.5 
Medio 29 34.5 
Alto 21 25.0 
Total 84 100.0 
 
 
Figura 3. Niveles de la motivación en una universidad privada 
 
En la tabla 5 y figura 3 se presentan los niveles de la motivación en una universidad 
privada, donde el 40.50% se ubicó en el nivel bajo, el 34.50% en el nivel medio y 
solo el 25.00% en el nivel alto. Esta situación es preocupante porque los docentes 
no estarían motivados para el desarrollo de las sesiones de clase, y por ende 
tampoco se lograría que los estudiantes aprendan, y peor aún no se logra las metas 


















Tabla 6  
Niveles de las dimensiones de la motivación en una universidad privada 
 
Nivel 






f % f % f % 
Bajo 28 33.3 49 58.3 16 19.0 
Medio 47 56.0 14 16.7 21 25.0 
Alto 9 10.7 21 25.0 47 56.0 
Total 84 100.0 84 100.0 84 100.0 
 
 
Figura 4. Niveles de las dimensiones de la motivación en una universidad privada 
 
En la tabla 6 y figura 4 se presentan los niveles de las dimensiones de la motivación 
en una universidad privada, donde se observa referente al equilibrio interno 
predomina el nivel medio con el 56%; mientras que respecto a los estímulos 
generadores de necesidades el 58.30% indicó ubicarse el nivel bajo; sin embargo, 



















D1 Equilibrio interno D2 Estímulos generadores de necesidades D3 Satisfacción laboral
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3.1.2 Desempeño laboral 
Tabla 7  
Niveles del desempeño laboral en una universidad privada 
Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Pésimo 19 22.6 
Regular 51 60.7 
Bueno 14 16.7 
Total 84 100.0 
 
 
Figura 5. Niveles del desempeño laboral en una universidad privada 
 
En la tabla 7 y figura 5 se presentan los niveles del desempeño laboral en una universidad 
privada, donde el 22.60% indicó ser pésimo, el 60.70% regular y solo el 16.70% bueno. 
Estos resultados no resultan ser alentadores, porque el mismo docente se autoevalúa y los 
resultados expresan que realizan mal o pésimo su trabajo, esto es atribuible a los 
nombramientos o contratos indefinidos de los docentes, lo cual ha generado que muchos 
descuiden la capacitación por parte de ellos, y peor aún ser conformistas con aquello que 

















Tabla 8  
Niveles de las dimensiones del desempeño laboral en una universidad privada 
 
Nivel 
D1 Capacidades pedagógica D2 Relaciones interpersonales 
f % f % 
Pésimo 24 28.6 7 8.3 
Regular 46 54.8 63 75.0 
Bueno 14 16.7 14 16.7 
Total 84 100.0 84 100.0 
 
 
Figura 6. Niveles de las dimensiones del desempeño laboral en una universidad 
privada 
 
En la tabla 8 y figura 6 se presentan los niveles de las dimensiones del desempeño laboral 
en una universidad privada, donde se observa respecto a las capacidades pedagógicas el 
predominio del nivel regular con el 54.80%, es decir los docentes aún carecen del manejo 
de métodos y estrategias de enseñanza y aprendizaje, hecho que es preocupante porque 
entonces no se lograría el objetivo de cada clase, a la vez no se logra completar y alcanzar 

















D1 Capacidades pedagógicas D2 Relaciones interpersonales
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resulta ser débil. Las relaciones interpersonales predominan también el nivel regular con el 
75.00%, entonces evidencia que el manejo de sus emociones, el trabajo en equipo, la 
integración, la práctica de los valores, entre otros aún no se han desarrollado a cabalidad. 
 
3.2 Descripción de resultados  
3.2.1 Hipótesis general 
 
H1: Existe correlación entre motivación y desempeño docente de una 
Universidad Privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
H0: No existe correlación entre motivación y desempeño docente de una 
Universidad Privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
Nivel de significancia: 0.05 
 
Condición, si p< 0.05  H0; H1 
 
Tabla 9  
Prueba de Correlación de Spearman entre la motivación y el desempeño laboral 
en una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018 







Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 84 84 
 
Según los resultados de la tabla 9 se identificó que el nivel de significancia 
calculado fue de .000, dicho valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis nula; por otra parte, el valor de la correlación calculado fue de 0.768, el 
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mismo que indica una relación moderada entre las variables de estudio. En tal 
sentido, existe correlación positiva y moderada entre la motivación y el desempeño 
docente de una Universidad Privada de Lima Metropolitana, 2018 (Rho = .768, 
p=.000). 
 
3.2.2 Hipótesis específica 1 
 
H1: Existe correlación entre la motivación y capacidades pedagógicas de una 
universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
H0: No existe correlación entre la motivación y capacidades pedagógicas de una 
universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
Nivel de significancia: 0.05 
 
Condición, si p< 0.05  H0; H1 
 
Tabla 10  
Prueba de Correlación de Spearman entre la motivación y el desempeño laboral 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 84 84 
 
Según los resultados de la tabla 10 se identificó que el nivel de significancia 
calculado fue de .000, dicho valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la 
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hipótesis nula; por otra parte, el valor de la correlación calculado fue de 0.691, el 
mismo que indica una relación moderada entre las variables de estudio. En tal 
sentido, existe correlación positiva y moderada entre la motivación y las 
capacidades pedagógicas de una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018 
(Rho = .691, p=.000). 
 
3.2.3 Hipótesis específica 2 
 
H1: Existe correlación entre la motivación y las relaciones interpersonales de una 
universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
H0: No existe correlación entre la motivación y las relaciones interpersonales de 
una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. 
 
Nivel de significancia: 0.05 
 
Condición, si p< 0.05  H0; H1 
 
Tabla 11  
Prueba de Correlación de Spearman entre la motivación y las relaciones 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 




Según los resultados de la tabla 11 se identificó que el nivel de significancia 
calculado fue de .000, dicho valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis nula; por otra parte, el valor de la correlación calculado fue de 0.502, el 
mismo que indica una relación moderada entre las variables de estudio. En tal 
sentido, existe correlación positiva y moderada entre la motivación y las relaciones 

































































En el estudio se demostró que existe correlación positiva y moderada entre la 
motivación y el desempeño docente de una Universidad Privada de Lima 
Metropolitana, 2018 (Rho = .768, p=.000), este resultado es concordante con Vera 
(2013) donde también concluyó que existe una relación positiva y significativa 
(r=0.683, p <0.01), al mismo tiempo se coincide con Llanos & Arce (2015) porque 
también evidenció correlación directa moderada (Rho=0.429, p<0.05) entre las 
mismas variables de estudio, del mismo modo con López (2015) al evidenciar que 
la motivación influye en el desempeño laboral, así también se coincide con Llanos 
& Arce (2015) y Vera (2013) al demostrar que ambas variables se relacionan.  
 
Sin embargo, no se coincide con Duque, Vallejo y Rodríguez (2013) porque 
al existir demasiados alumnos y la abundante carga académica hace que el 
desempeño del docente merme. Por otra parte, se coincide en parte con Paredes 
(2015) y Espinoza, Vilca y Pariona (2014) al exhibir que existe relación entre el 
desempeño docente y el rendimiento académico 
 
Asimismo, también se demostró que existe correlación positiva y moderada 
entre la motivación y las capacidades pedagógicas de una universidad privada de 
Lima Metropolitana, 2018 (Rho = .691, p=.000), es decir a mayor motivación los 
docentes evidencian una mayor capacidad pedagógica. Este resultado se asemeja 
al estudio realizado por Vera (2013), donde encontró existe relación positiva (r= 
0,692) y significativa (p=0,000).  
 
Existe correlación positiva y moderada entre la motivación y las relaciones 
interpersonales de una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018 (Rho = 
.502, p=.000), dichos resultados se asemejan con Vera (2013) donde encontró que 
existe relación positiva (r= 0,636) y significativa (p=0,000), al mismo tiempo se 
coincide con Pila (2012) al expresar que las prácticas motivacionales permiten 
mejorar las habilidades comunicativas, igualmente se armoniza con Callata y 
Fuentes (2018) al exponer que el nivel de motivación predominante es alto. 
 
Finalmente, el estudio aporta a la ciencia con datos veraces sobre la 
situación de la motivación y el desempeño docente desde la perspectiva del 
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Primera : Existe correlación positiva y moderada entre la motivación y el 
desempeño docente de una Universidad Privada de Lima 
Metropolitana, 2018 (Rho = .768, p=.000). Esta situación 
evidenció que los docentes universitarios se encuentran 
motivados para realizar sus sesiones de clase, hecho que se 
manifiesta en el aprendizaje de los estudiantes que son 
medidos a través del examen parcial, final y prácticas. 
Asimismo, el desempeño docente fue medido a través de la 
autoevaluación, los resultados exponen que desde su propia 
arista se desenvuelve según los parámetros establecidos. 
 
Segunda : Existe correlación positiva y moderada entre la motivación y 
las capacidades pedagógicas de una universidad privada de 
Lima Metropolitana, 2018 (Rho = .691, p=.000); dichos 
resultados expresan que los docentes han adquirido a través 
de las capacitaciones las capacidades pedagógicas 
comprendidas por los métodos, recursos, estrategias de 
enseñanza. 
 
Tercera : Existe correlación positiva y moderada entre la motivación y 
las relaciones interpersonales de una universidad privada de 
Lima Metropolitana, 2018 (Rho = .502, p=.000); dichos 
resultados ponen de manifiesto que la relación entre docentes 
es muy buena, amical, prima el respeto, apoyo mutuo, entre 












































Primera : A los responsables de la gestión académica de las 
universidades privadas y públicas se sugiere que deben de 
incluir en el presupuesto anual programas de intervención 
para motivar a los docentes, para ello es recomendable 
trabajar en los meses de vacaciones, de tal forma que lo 
aprendido se aplique en el periodo académico. Por otra parte, 
la medición del desempeño como tal debe ser una filosofía en 
la universidad, de tal forma que los docentes se encuentren 
preparados a las diferentes evaluaciones que se pudieran 
presentar en las sesiones de clase, carpeta docente, 
presentación, etc., a la vez es importante incentivar para que 
mejoren en su quehacer educativo. 
 
Segunda : Al Rector de la universidad se recomienda incluir en el 
presupuesto anual la política de incentivos dinerarios y no 
dinerarios, el primer grupo estaría conformado por bonos en 
efectivo por haber logrado que los estudiantes destaquen en 
participaciones internacionales como Congresos, seminarios, 
cursos, etc. El segundo grupo estaría constituido por días 
libres, pasantías, reconocimiento público por haber logrado 
las metas establecidas. Sin embargo, la mixtura de ambas 
recompensas permitiría al docente esmerarse más en su 
desempeño académico y aporte a los objetivos estratégicos, 
y mejor aún si es ascendido. 
 
Tercera : El rector de la universidad en estudio debería realizar cursos 
o talleres donde se capacite no solo en la parte cognitiva, sino 
también en las relaciones humanas, manejo de emociones y 
conductas adecuadas para el desempeño en el aula. A la vez 
cuando se detecte que un docente no cumple con el perfil 
establecido, entonces se debe intervenir para que el sujeto 
cambie sus comportamientos y a la vez mejore sus relaciones 
humanas, y si a pesar de la intervención no mejora entonces 
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ameritaría el retiro definitivo de la institución y comunicar ante 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO DOCENTE DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE LIMA METROPOLITANA, 2018. 
Autor: Gianina Heydi Cahuana Tello 
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Anexo 2: Instrumentos 
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN 
Estimado docente: 
Solicitamos su apoyo para contestar el presente cuestionario, no existe respuesta 
buena ni mala, todas son válidas. 
Muchas gracias 







1 Siente que tiene suficiente energía para la 
realización de su trabajo. 
     
2 Siente ansiedad ante situaciones 
cotidianas, como llegar al trabajo, terminar 
sus labores, etc. 
     
3 Se siente con confianza al realizar una 
actividad que le demanda responsabilidad. 
     
4 Se distrae con facilidad.      
5 Siente que su opinión ante el grupo es 
considerada 
     
6 Se siente valorado en lo que hace.      
7 La comunicación y la relación con su 
director son satisfactoria. 
     
8 La interacción con sus compañeros de 
trabajo es fluida. 
     
9 Siente que el trabajo que realiza es un 
aporte. 
     
10 Siente que puede guiar a los más jóvenes 
en su formación laboral. 
     
11 Los pequeños inconvenientes no alteran 
su estado de ánimo. 
     
12 Siente que aún tiene muchas actividades 
que hacer en la vida. 
     
13 Siente descontento por su cargo y función 
actual. 
     
14 Se siente subestimado en su trabajo.      
15 Siente que hay un exceso de situaciones 
que requieren de su atención diaria. 
     
 SATISFACCIÓN PERSONAL      
16 Se cuestiona si ha alcanzado, en las 
diferentes esferas de su vida personal, su 
nivel de aspiraciones. 
     
17 Normalmente tiene mucho ánimo cuando 
llega al trabajo. 
     
18 Puede decir que está satisfecho con lo 
que ha logrado para su familia. 
     
19 Se siente satisfecho con lo que ha vivido.      
20 Siente que ha cumplido con sus metas 
propuestas 
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO DOCENTE 
Estimado docente: 
Solicitamos su apoyo para contestar el presente cuestionario, no existe respuesta 
buena ni mala, todas son válidas. 
Muchas gracias 







1 Comunica en forma clara y eficiente los 
contenidos de sus clases. 
     
2 Está observando el nuevo aprendizaje del 
alumno. 
     
3 Dirige a los estudiantes a llegar a las 
capacidades propuestas. 
     
4 La selección de contenidos corresponde los 
criterios de actualización. 
     
5 Fomenta que se relacionen los contenidos 
actuales con los anteriores. 
     
6 Desarrolla las sesiones motivando que mis 
compañeros y yo participemos de manera activa. 
     
7 Se amolda a las capacidades.      
8 Se beneficia de las didácticas existentes.      
9 Realiza la participación de los alumnos utilizando 
materiales didácticos. 
     
10 Participa los alumnos realizando el diálogo 
heurístico. 
     
11 Impulsa en el trabajo independiente entre los 
alumnos. 
     
12 Brinda clases en grupo con una disposición 
frontal. 
     
13 Aborda casos prácticos extraídos del ejercicio 
profesional 
     
14 Utiliza diversos instrumentos de evaluación.      
15 Motiva al alumno en sus progresos que obtiene      
16 Acompaña y exige a los estudiantes.      
17 Muestra empatía con los estudiantes.      
18 Muestra un lenguaje afectivo.      
19 Incentiva el desarrollo cooperativo.      
20 Pregunta a los alumnos por su nombre.      
21 Da seguridad en los avances de aprendizaje de 
los alumnos. 
     
22 Incentiva la participación activa de todos los 
estudiantes. 
     
23 Toma en cuenta las diferencias de los 
estudiantes. 
     
24 Propone soluciones frente a problemáticas 
grupales. 
     
























Anexo 4: Matriz de datos 
Base de datos de motivación laboral 
Nro 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
1 4 3 5 2 3 3 1 2 1 2 4 5 3 3 4 1 4 4 3 
2 1 2 2 2 5 5 5 5 1 2 2 4 2 3 4 2 5 5 5 
3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 1 1 2 1 2 4 5 
4 2 1 2 1 4 1 4 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 2 
5 2 3 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 2 
6 4 2 3 2 2 4 3 4 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 
7 5 4 5 2 3 5 2 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
8 4 3 3 3 4 5 5 5 2 2 5 5 2 5 4 4 5 5 5 
9 2 3 2 3 2 5 5 4 5 2 5 2 5 5 5 3 5 5 5 
10 4 3 2 3 2 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 3 3 3 3 
11 2 3 2 3 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 2 4 5 
12 2 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 1 4 2 1 2 2 2 
13 4 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 
14 3 4 3 2 5 5 5 5 1 2 2 4 1 1 4 2 5 5 5 
15 1 1 1 3 1 1 4 1 2 2 3 3 1 1 2 1 2 4 5 
16 2 1 2 1 4 1 4 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 2 
17 2 2 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 5 2 
18 4 2 1 2 2 2 2 1 4 1 2 4 1 1 4 2 5 5 2 
19 5 4 1 2 3 1 2 4 1 1 3 4 1 1 3 5 5 5 5 
20 4 3 1 3 4 3 1 1 2 2 3 1 2 1 4 4 5 5 5 
21 2 3 2 3 2 5 5 2 2 2 3 2 1 1 3 1 5 5 5 
22 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 4 1 1 1 1 
23 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 2 
24 2 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 1 4 2 1 2 2 2 
25 4 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 
26 1 2 2 2 5 5 5 5 1 2 2 4 1 1 4 2 5 5 5 
27 1 1 1 3 1 1 4 1 2 2 3 3 1 1 2 1 2 4 5 
28 2 1 2 1 4 1 4 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 2 
29 2 2 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 5 2 
30 4 2 1 2 2 2 2 1 4 1 2 4 1 1 4 2 5 5 2 
31 5 4 1 2 3 1 2 4 1 1 3 4 1 1 3 5 5 5 5 
32 4 3 1 3 4 3 1 1 2 2 3 1 2 1 4 4 5 5 5 
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33 2 3 2 3 2 5 5 2 2 2 3 2 1 1 3 1 5 5 5 
34 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 4 1 1 1 1 
35 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 2 
36 2 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 1 4 2 1 2 2 2 
37 4 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 
38 1 2 2 2 5 5 5 5 1 2 2 4 1 1 4 2 5 5 5 
39 1 1 1 3 1 1 4 1 2 2 3 3 1 1 2 1 2 4 5 
40 2 1 2 1 4 1 4 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 2 
41 2 2 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 5 2 
42 4 2 1 2 2 2 2 1 4 1 2 4 1 1 4 2 5 5 2 
43 5 4 1 2 3 1 2 4 1 1 3 4 1 1 3 5 5 5 5 
44 4 3 1 3 4 3 1 1 2 2 3 1 2 1 4 4 5 5 5 
45 2 3 2 3 2 5 5 2 2 2 3 2 1 1 3 1 5 5 5 
46 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 4 1 1 1 1 
47 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 2 
48 2 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 1 4 2 1 2 2 2 
49 4 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 
50 1 2 2 2 5 5 5 5 1 2 2 4 1 1 4 2 5 5 5 
51 1 1 1 3 1 1 4 1 2 2 3 3 1 1 2 1 2 4 5 
52 2 1 2 1 4 1 4 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 2 
53 2 2 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 5 2 
54 4 2 1 2 2 2 2 1 4 1 2 4 1 1 4 2 5 5 2 
55 5 4 1 2 3 1 2 4 1 1 3 4 1 1 3 5 5 5 5 
56 4 3 1 3 4 3 1 1 2 2 3 1 2 1 4 4 5 5 5 
57 2 3 2 3 2 5 5 2 2 2 3 2 1 1 3 1 5 5 5 
58 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 4 1 1 1 1 
59 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 2 
60 2 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 1 4 2 1 2 2 2 
61 4 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 
62 1 2 2 2 5 5 5 5 1 2 2 4 1 1 4 2 5 5 5 
63 1 1 1 3 1 1 4 1 2 2 3 3 1 1 2 1 2 4 5 
64 2 1 2 1 4 1 4 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 2 
65 2 2 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 5 2 
66 4 2 1 2 2 2 2 1 4 1 2 4 1 1 4 2 5 5 2 
67 5 4 1 2 3 1 2 4 1 1 3 4 1 1 3 5 5 5 5 
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68 4 3 1 3 4 3 1 1 2 2 3 1 2 1 4 4 5 5 5 
69 2 3 2 3 2 5 5 2 2 2 3 2 1 1 3 1 5 5 5 
70 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 4 1 1 1 1 
71 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 2 
72 2 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 1 4 2 1 2 2 2 
73 4 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 
74 1 2 2 2 5 5 5 5 1 2 2 4 1 1 4 2 5 5 5 
75 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
76 2 1 2 1 4 1 4 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 2 
77 2 2 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 5 2 
78 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 
79 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 
80 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 
81 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 
84 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
83 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 








Base de datos de desempeño laboral 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 
1 3 1 3 4 3 3 4 3 5 1 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 3 3 3 3 3 
2 3 1 3 4 4 2 3 3 5 2 2 2 1 2 4 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 1 3 3 5 2 1 2 2 2 5 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
4 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 3 3 
5 3 4 3 4 3 4 5 3 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 3 
6 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
7 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
8 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 3 5 5 3 5 
9 3 5 3 3 5 4 4 5 4 3 5 3 3 5 3 5 4 5 4 5 3 3 3 3 3 
10 3 3 3 3 3 4 5 4 4 3 5 3 4 3 5 5 4 4 4 3 5 3 5 3 5 
11 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 3 5 3 3 3 
12 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 4 1 1 1 4 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 
13 3 1 3 4 3 3 4 3 5 1 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 3 3 3 3 3 
14 3 1 3 4 4 2 3 3 5 2 2 2 1 2 4 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
15 3 3 3 3 1 1 3 3 5 2 1 2 2 2 5 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
16 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
17 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 
18 2 1 5 2 2 1 2 1 1 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 2 2 2 2 5 5 
19 2 2 5 2 2 1 2 1 1 3 3 4 3 3 4 1 1 1 1 2 2 2 2 5 5 
20 1 1 5 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
21 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
22 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
23 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
24 3 3 3 3 4 3 1 1 1 4 4 1 3 1 4 1 1 4 1 3 3 3 3 3 3 
25 3 1 3 4 3 3 4 3 5 1 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 3 3 3 3 3 
26 3 1 3 4 4 2 3 3 5 2 2 2 1 2 4 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
27 3 3 3 3 1 1 3 3 5 2 1 2 2 2 5 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
28 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
29 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 
30 2 1 5 2 2 1 2 1 1 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 2 2 2 2 5 5 
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31 2 2 5 2 2 1 2 1 1 3 3 4 3 3 4 1 1 1 1 2 2 2 2 5 5 
32 1 1 5 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
33 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
34 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
35 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
36 3 3 3 3 4 3 1 1 1 4 4 1 3 1 4 1 1 4 1 3 3 3 3 3 3 
37 3 1 3 4 3 3 4 3 5 1 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 3 3 3 3 3 
38 3 1 3 4 4 2 3 3 5 2 2 2 1 2 4 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
39 3 3 3 3 1 1 3 3 5 2 1 2 2 2 5 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
40 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
41 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 
42 2 1 5 2 2 1 2 1 1 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 2 2 2 2 5 5 
43 2 2 5 2 2 1 2 1 1 3 3 4 3 3 4 1 1 1 1 2 2 2 2 5 5 
44 1 1 5 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
45 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
46 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
47 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
48 3 3 3 3 4 3 1 1 1 4 4 1 3 1 4 1 1 4 1 3 3 3 3 3 3 
49 3 1 3 4 3 3 4 3 5 1 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 3 3 3 3 3 
50 3 1 3 4 4 2 3 3 5 2 2 2 1 2 4 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
51 3 3 3 3 1 1 3 3 5 2 1 2 2 2 5 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
52 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
53 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 
54 2 1 5 2 2 1 2 1 1 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 2 2 2 2 5 5 
55 2 2 5 2 2 1 2 1 1 3 3 4 3 3 4 1 1 1 1 2 2 2 2 5 5 
56 1 1 5 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
57 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
58 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
59 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
60 3 3 3 3 4 3 1 1 1 4 4 1 3 1 4 1 1 4 1 3 3 3 3 3 3 
61 3 1 3 4 3 3 4 3 5 1 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 3 3 3 3 3 
62 3 1 3 4 4 2 3 3 5 2 2 2 1 2 4 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
76 
 
63 3 3 3 3 1 1 3 3 5 2 1 2 2 2 5 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
64 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
65 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 
66 2 1 5 2 2 1 2 1 1 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 2 2 2 2 5 5 
67 2 2 5 2 2 1 2 1 1 3 3 4 3 3 4 1 1 1 1 2 2 2 2 5 5 
68 1 1 5 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
69 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
70 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
71 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 
72 3 3 3 3 4 3 1 1 1 4 4 1 3 1 4 1 1 4 1 3 3 3 3 3 3 
73 3 1 3 4 3 3 4 3 5 1 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 3 3 3 3 3 
74 3 1 3 4 4 2 3 3 5 2 2 2 1 2 4 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
75 5 3 3 3 1 1 3 3 5 2 1 2 2 2 5 5 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
76 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
77 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 
78 2 5 5 2 2 5 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 2 2 2 2 5 5 
79 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 
80 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
81 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
84 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 
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Resumen: 
La presente investigación tuvo por objetivo determinar motivación y desempeño docente 
de una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. El método transaccional no 
experimental, tipo correlacional, hallándose una correlación de Spearman el resultado fue 
r=,543 de índice de relación y con una significancia de 0,01 donde se rechazó la nula y se 
aprobó la alterna. Se estima que al aumentar la motivación, aumenta el desempeño 
docente. 
Palabras claves: Motivación y desempeño docente. 
Abstract 
The objective of this research was to determine the motivation and teaching performance 
of a private university in Metropolitan Lima, 2018. The non-experimental transactional 
method, correlational type, finding a correlation Spearman correlation, the result was r =, 
543 of relationship index and with a significance of 0.01 where the null was rejected and 
the alternate was approved. It is estimated that by increasing motivation, teacher 
performance increases. 
Key words: Motivation and teaching performance. 
Introducción  
Se refleja que el docente universitario tiene una formación permanente en su vida 
académica, la cual es parte de su desarrollo personal. Un docente que brinda calidad de 
enseñanza a sus alumnos es aquel docente comprometido con el reto día a día. Sin 
embargo, es fundamental que exista una relación significativa con la motivación.  
La motivación el eje principal para llegar al éxito y la competitividad según Chávez (2011); 
por otro lado, Gonzales (2002) manifiesta en su investigación que el trabajador motivado 
es una mejor condición para lograr efectos significativos.  
En este capítulo señala los problemas generales y específicos, justificación donde se 
visualiza la importancia de la investigación: antecedentes del problema, objetivos generales 
y específicos, están relacionados con la motivación y desempeño docente.  
El docente que percibe en el trabajo carencia de insumos, materiales, equipos 
descompuestos, horas extras sin remuneración, pago o sueldo fuera de fecha, 
desfavorable trato de coordinadores, frialdad de recursos humanos, ambiente poco propicio 
para brindar calidad educativa y competitividad. 
Pérez (2018) publicó la carta sobre el malestar de los docentes universitarios: 
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La ley estatal del país de Madrid, los docentes temporales o de tiempo parcial que tiene 
contratos trimestrales, semestrales o anuales, no son permitidos mantener su temporalidad 
por más de tres años y los que son de siete a nueve años ya son permanentes (párr.2). 
Los docentes mencionan que los pagos a desfechas, indiferencia de algunos 
coordinadores, la carencia de insumos para la realización de su clase como multimedia con 
escaso mantenimiento, docentes que laboran más de las horas programadas y no son 
renumeradas etc. son factores que afectan en la motivación y desempeño docente. Por ello 
la presente investigación quiere dar a conocer la motivación y desempeño docente de una 
universidad privada de Lima Metropolitana, por lo tanto, nos hacemos la siguiente pregunta 
¿Cuál es la relación entre motivación y desempeño docente de una Universidad Privada 
de Lima Metropolitana, 2018? 
Antecedentes del problema 
Vera (2013) con su tesis titulada “Motivación y desempeño docente en las instituciones 
educativas de educación secundaria de la red III, San Juan de Lurigancho 2013. Concluyo 
que existe una relación positiva (r=0,683) y significativa (p=0,000) en el nivel de correlación 
moderada entre motivación y el desempeño docente de las Instituciones educativas de 
educación secundaria de la red III San Juan de Lurigancho.   
Llanos & Arce (2015) con su tesis titulada “Motivación y desempeño docente según los 
estudiantes de obstetricia de una Universidad Pública, Lima 2012”. Para optar el grado de 
Docencia Universitaria. Concluyo que existe relación directa y significativa entre motivación 
y desempeño docente. 





¿Cuál es la relación entre motivación y desempeño docente de una Universidad Privada 
de Lima Metropolitana, 2018? 
Objetivo  
Determinar la relación entre motivación y desempeño docente de una Universidad Privada 
de Lima Metropolitana, 2018 
Determinar la relación que existe entre motivación y capacidades pedagógicas de una 
Universidad Privada de Lima Metropolitana, 2018. 
Determinar la relación que existe entre motivación y relaciones interpersonales de una 




La presente investigación pretende dar a conocer la relación motivación y desempeño 
docente como Chiavenato (2001) la motivación menciona que es un impulso que tiene el 
individuo para accionar, produciendo un comportamiento determinado. Esta acción ha sido 
estimulada por una fuerza externa. Que precede del ambiente o producido por procesos 
mentales de la persona (p. 68). 
Además, busca mejorar y contribuir con aportes teóricos en nuestro campo educativo. Los 
resultados obtenidos de esta investigación podrán ser útiles para futuras investigaciones 
que pretendan profundizar y/o complementar el tema tratado. La investigación es de tipo 
básica, el nivel de investigación es correlacional nos dice Yuni y Urbano (2006) señalan: 
En los estudios correlacionales, donde demuestra la relación entre dos o más variables, 
sin que se pueda identificar cuáles son las variables independientes y dependientes. Un 
estudio correlacional pretende determina si existe relación entre las variables A, B, C, D. 
por otro lado, el propósito principal del estudio es saber cómo se puede comportar una 
variable, conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas. (p.81). 
Los docentes involucrados en el estudio fueron todos los docentes de una universidad 
privada y la muestra es 84 docentes. La recolección de datos, se utilizó la observación 
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donde se observaba los cambios de conducta y hábitos de los estudiantes. Se realizó unos 
instrumentos, la encuesta para las dos variables instrumentos uno de motivación y el otro 
de desempeño docente. 
 
Resultados  
A través del análisis estadístico se interpretó lo siguiente: Existe correlación directa 
moderada entre Motivación y Desempeño Docente en una universidad privada de Lima 
Metropolitana; 2018 o No Existe correlación directa moderada entre Motivación y 
Desempeño Docente en una universidad privada de Lima Metropolitana; 2018 Donde 
podemos inferir que a mayor motivación, mayor desempeño docente.  
 
Discusión  
El objetivo principal de la investigación fue determinar la relación que existe entre 
motivación y desempeño docente de una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018 
por ello decimos los siguiente: existe correlación directa moderada entre motivación y 
desempeño docente de una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018 no existe 
correlación directa moderada entre motivación y desempeño docente de una universidad 
privada de Lima Metropolitana, 2018. Conforme a la aplicación del coeficiente de 
correlación de Spearman el resultado fue r=,543 lo que indica que existe correlación directa 
moderada entre motivación y desempeño docente de una universidad privada de Lima 
Metropolitana, 2018, con nivel de significancia de 1% donde se rechaza la nula y se acepta 
la alterna estableciendo que existe correlación directa moderada entre motivación y 
desempeño docente de una universidad privada de Lima Metropolitana, 2018. En 
contraste, estos resultados indican que se puede establecer relación con un antecedente 
el cual involucra a las dos variables. Según Vera (2013) con su tesis titulada “Motivación y 
desempeño docente en las instituciones educativas de educación secundaria de la red III, 
San Juan de Lurigancho 2013”. Para optar el grado de Doctor en Administración de la 
educación. El objetivo en principal es determinar el grado de relación entre el docente en 
las instituciones educativas de educación secundaria de la red III San Juan 2013. La 
investigación es una básica de método de hipotético deductivo de diseño no experimental. 
Concluyo que existe una relación positiva (r=0,683) y significativa (p=0,000) en el nivel de 
correlación moderada entre motivación y el desempeño docente de las Instituciones 
educativas de educación secundaria de la red III San Juan de Lurigancho.   
Podemos apreciar que hay correlación directa moderada entre la Motivación Laboral y 
Desempeño Docente, es decir a mayor Motivación Laboral, mayor Desempeño Docente, 
mediante la prueba no paramétrica de coeficiente de correlación de Rho de Spearman. 
Chiavenato (2001) afirma que la motivación es el impulso que la persona tiene y cambia 
su comportamiento para llegar a su meta, mayormente este estimulo son internos o 




1. Existe una correlación directa moderada entre motivación laboral y desempeño 
docente con una r =0,543**, p < 0.01 con un nivel de significancia de 1% se aprobó la 
hipótesis alterna y se rechazó la nula. Concluyéndose, que, a mayor motivación, mayor 
desempeño docente de una universidad privada de Lima metropolitana 2018. 
2. Con una r =0,572**, p < 0.01, con un nivel de significancia de 1%, se concluye que 
existe correlación directa moderada entre la Motivación laboral y la Dimensión 
Capacidad Pedagógica de Desempeño Docente. Mediante la prueba no paramétrica 
de Coeficiente de correlación Rho de Spearman. 
3. Con una r =0,340**, p < 0.01, con un nivel de significancia de 1%, se concluye que 
existe correlación directa moderada entre la Motivación laboral y la Dimensión 
Relaciones Interpersonales de Desempeño Docente. Mediante la prueba no 
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Anexo 10: Autorización de la versión final del trabajo de investigación  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
